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The state civil apparatus is an essential component in government organizations. This 
component greatly determines the level of success of the implementation of 
government functions in achieving its goals. For this reason, it is necessary to study 
employee performance, which is suspected to be influenced by competence, work 
culture, and work facilities at one of the regional government offices in West Bandung 
Regency. This study uses a quantitative approach by using primary data in conducting 
data analysis. A total of 71 respondents participated in this study. It is using path 
analysis techniques in analyzing data. The results showed that competence, work 
culture, and work facilities had a significant effect both partially and simultaneously. 
The research implication contributes to the development of competence, work culture, 
and work facilities by providing training in the use of technology and complying with 
the rules that apply to the organization. 
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Abstrak 
Aparatur sipil negara merupakan komponen yeng sangat penting dalam organisasi 
pemerintahan. Komponen ini sangat menentukan tingkat keberhasilan pelaksanaan fungsi 
pemerintahan dalam mencapai tujuannya. Untuk itu perlu adanya kajian mengenai kinerja 
pegawai yang diduga di pengaruhi oleh kompetensi, budaya kerja dan fasilitas kerja pada salah 
satu kantor pemerintahan daerah di Kabupaten Bandung Barat. Penelitian ini menggunakan 
pendekatan kuantitaf dengan mengunakan data primer dalam melakukan analisis data. 
Sebanyak 71 orang responden yang berpartisipasi dalam penelitian ini. Menggunakan teknik 
analisis jalur dalam menganalisis data. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompetensi, 
budaya kerja dan fasilitas kerja berpengaruh signifikan baik secara parsial maupun secara 
simultan. Implikasi penelitian berkontribusi pada pengembangan kompetensi, budaya kerja 
65 
Hendrawan,   
Pengaruh Kompetensi, Budaya kerja dan Fasilitas kerja terhadap kinerja Pegawai 
 
dan fasilitas kerja dengan cara memberikan pelatihan penggunaan teknologi dan mentaati 
aturan yang berlaku pada organisasi. 
 




Aparatur sipil negara merupakan 
komponen yeng sangat penting dalam 
organisasi pemerintahan. Komponen ini 
sangat menentukan tingkat keberhasilan 
pelaksanaan fungsi pemerintahan dalam 
mencapai tujuannya. Komponen ini 
merupakan unsur aparatur negara yang 
memiliki tugas menjalankan fungsi 
pemerintahan dan pembangunan. 
Kemampuan Sumber Daya 
Manusia (SDM) aparatur sipil negara 
berpengaruh terhadap kinerja yang 
bersangkutan, karena dia sebagai 
penggerak dari semua Sumber Daya 
yang dimiliki oleh organisasi. Menurut  
Anaroga (2002),  bahwa tingkat 
kemampuan SDM tidak terlepas dari 
tingkat pendidikan dan keterampilan 
yang dimiliki oleh anggota organisasi 
yang bersangkutan.  
Menurut Małachowski & 
Korytkowski (2016) bahwa kompetensi 
yang dimiliki oleh anggota organisasi 
merupakan factor esensial dalam suatu 
organisasi dalam meningkatkan 
kinerjanya.  Penelitian yang dilakukan 
oleh Huang, Ahlstrom, Lee, Chen & 
Hsieh (2016) menunjukkan bahwa 
keterlibatan karyawan dalam budaya 
kerja juga akan mempengaruhi kinerja 
individu didalam melaksanakan tugas 
dan kewajibannya. Hasil penelitian 
Bortolini & Forcada Matheu (2018) 
menunjukkan bahwa fasilitas kerja yang 
disediakan oleh organisasi dapt 
mempengaru kinerja anggota organisasi. 
Fenomena dilapangan 
berdasarkan pada salah satu dinas 
pemerintahan di kompetensi pegawai 
yang ada saat ini belum memadai, 
padahal untuk meningkatkan kinerja 
sangat dibutuhkan sumberdaya manusia 
yang memiliki potensi dan pendidikan 
yang tinggi. Tingkat pendidikan formal 
tersebut memiliki keragaman dalam 
spesialisasi atau jurusan, sehingga 
memiliki kompetensi yang berbeda. 
Menurut Benbrahim, Sefiani, 
Meddaoui & Reklaoui (2017) 
penempatan tenaga kerja yang tepat 
dengan sesuai dengan bakat, 
kemampuan, keahlian, keterampilan dan 
pengalaman seseorang. Permasalahan 
yang sering timbul dalam institusi adalah 
penempatan pegawai pada bidang 
pekerjaan yang kadang tidak sesuai 
dengan kompetensi yang bersangkutan. 
Selain itu berdasarkan pada hasil 
prasurvey diketahui belum memadai 
khususnya untuk dimensi kuantitas, 
ketepatan waktu dan biaya sehingga 
kinerja pegawai dapat ditingkatkan lagi 
kinerjanya.  
Menurut Magnis (2003), budaya 
kerja yang perlu dikembangkan seperti 
unsur-unsur efisiensi, kerajinan, 
kerapihan, sikap tepat waktu, 
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kesederhanaan, kejujuran, sikap 
mengikuti rasio dalam mengambil 
keputusan dan tindakan, kesediaan untuk 
berubah, kegesitan dalam menggunakan 
kesempatan yang ada, sikap bekerja 
secara energik, sikap bersandar kepada 
kekuatan sendiri, sikap mau bekerjasama 
dan kesediaan memandang jauh ke 
depan dpat meningkatkan kinerja 
pegawai.  
Do (2018) menunjukkan bahwa 
dalam upaya meningkatkan kinerja 
pegawai tidak terlepas dari budaya kerja 
pegawai yang bersangkutan serta daya 
dukung fasilitas kerja yang memadai. 
Seperti yang dikemukakan oleh Siagian 
(2007) fasilitas kerja sangat  penting 
untuk menunjang kelancaran tugas yang 
dilakukan oleh pegawai. 
Oleh karena itu peneliti 
merumuskan masalah bagaimana 
pengaruh kompetensi, budaya kerja dan 
fasilitas kerja terhadap kinerja pegawai 
baik secara parsial maupun simultan. 
Maksud dan tujuan penelitian ini untuk 
mengetahui besarnya pengaruh 
kompetensi, budaya kerja dan fasilitas 
kerja terhadap kinerja pegawai baik 
secara parsial maupun simultan. 
 
KERANGKA PEMIKIRAN 
Untuk mendapatkan pemahaman 
tentang pengaruh kompetensi, dilakukan 
penilaian terhadap kompetensi yang 
dimiliki oleh pegawai. Kompetensi ini 
berkaitan dengan tingkat pengetahuan, 
keterampilan dan kemampuan yang 
dimiliki oleh pegawai dalam melakukan 
pekerjaan. (Potnuru & Sahoo, 2016) 
Dengan kompetensi yang dimiliki itu 
menjadi bekal dalam melaksanakan 
tugas yang telah ditentukan oleh 
organisasi, seperi untuk mendapatkan 
pemahaman mengenai budaya kerja, 
dilakukan penilaian terhadap pandangan 
dan sikap pegawai terhadap 
pekerjaannya yang diaktualisasikan 
dengan tindakannya. (Foster & Sidharta, 
2019) Berkaitan pula dengan budaya 
kerja ini adalah semangat dan motivasi 
kerja dari pegawai/pekerja  tersebut 
(Magnis, 2003). 
Kompetensi yang berkaitan dengan 
tingkat pengetahuan, keterampilan dan 
kemampuan (Mathis & Jackson, 2012). 
Fasilitas kerja  menyangkut keseluruhan 
alat, perkakas dan bahan yang dihadapi, 
lingkungan sekitar serta pengaturan 
kerja. Berdasarkan pernyataan tersebut 
kompetensi dan fasilitas kerja memiliki 
hubungan yang erat, karena fasilitas 
kerja yang tersedia akan berkaitan erat 
dengan kemampuan pegawai dalam 
melaksanakan pekerjaannya. Fasilitas 
kerja merupakan bagian dari organisasi  
yang ikut menentukan keberhasilan 
organisasi dalam mencapai tujuannya 
(Ling & Wong, 2016). 
Menurut Magnis (2003) bahwa 
penilaian budaya kerja dilakukan 
terhadap pandangan dan sikap pegawai 
terhadap pekerjaannya yang 
diaktualisasikan dengan tindakannya. 
Berkaitan pula dengan budaya kerja ini 
adalah semangat dan motivasi kerja dari 
pegawai/pekerja  tersebut.  Adapun 
hubungan budaya kerja dengan faslitas 
kerja menurut Bortolini & Forcada 
Matheu (2018) bahwa fasilitas kerja 
seperti sarana dan prasarana perkantoran 
yang ada di lingungan organisasi kerja 
dapat optimal di gunakan apabila budaya 
kerja seseorang yang meliputi semangat 
dan motivasi kerja dari pegawai/pekerja 
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tersebut tinggi. Fungsi dan manfaat 
sarana dan prasarana tersebut dalam 
menunjang kelancaran dan kenyamanan 
bekerja bagi pegawai dapat tercapai. 
Kompetensi, Budaya kerja dan 
Fasilitas kerja berpengaruh terhadap 
kinerja seseorang. Kompetensi berkaitan 
dengan tingkat pengetahuan, 
keterampilan dan kemampuan yang 
dimiliki oleh pegawai dalam melakukan 
pekerjaan (Mathis & Jackson, 2012).  
Menurut Magnis (2003) setiap 
organsasi memiliki budaya organisasi 
tersendiri yang berfungsi sebagai pola 
dasar tentang nilai, keyakinan yang 
menjadi acuan dalam berfikir dan 
bertindak bagi anggota organisasi 
tersebut. Budaya kerja yang dimilki 
pegawai akan menentukan 
produktitivitas kerja berdasarkan standar 
kualitas hasil dan waktu penyelesaian. 
Menurut Siagian (2007), bahwa 
pentingnya sarana dan prasarana kerja 
yang memadai perlu mendapatkan 
perhatian. Dedikasi, kemampuan kerja, 
keterampilan dan niat yang besar untuk 
mewujudkan prestasi kerja yang tinggi 
tidak akan besar manfaatnya tanpa 
sarana dan prasarana yang dibutuhkan. 
Agar organisasi dapat berjalan dengan 
lancar persayaratan minimal sarana dan 
prasarana kerja harus terpenuhi. 
 
Kompetensi, Budaya kerja dan 
Fasilitas kerja berpengaruh terhadap 
kinerja seseorang. Menurut Benbrahim, 
Sefiani, Meddaoui & Reklaoui (2017) 
kompetensi berpengaruh terhadap 
kinerja, bahwa hasil kerja secara kualitas 
dan kuantitas akan dipengaruhi oleh 
pengetahuan dan keterampilan serta 
kemampuan dan motivasi untuk 
menyelesaikan tugas atau pekerjaan 
tersebut. Pengaruh budaya kerja terhadap 
kinerja menurut Do (2018), karena 
kinerja merupakan prestasi kerja dan 
perilaku kerja yang dihasilkan pegawai 
atas pekerjaannya, maka hal itu sangat 
dipengaruhi oleh budaya kerja yang 
merupakan pandangan dan sikap 
seseorang terhadap pekerjaan yang 
diwujudkan dengan tindakannya. 
Pengaruh fasilitas kerja terhadap kinerja, 
menurut Siagian (2007) bahwa kinerja 
adalah prestasi kerja atau hasil kerja 
yang dapat dicapai oleh seseorang. 
Untuk menghasilkan kinerja yang 
berkualitas baik, maka sangat 
dibutuhkan faslitas kerja yang berupa 




Penelitian ini dilaksanakan di 
salah satu dinas pemerintahan di 
Kabupaten Bandung Barat. Penelitian 
dilaksanakan selama empat bulan. 
Metode penelitian yang digunakan 
adalah penelitian verifikatif. Penelitian 
yang menggunakan pendekatan kualitatif 
tujuan penelitian diarahkan untuk 
memahami (understand) suatu fenomena 
sosial. Tidak diarahkan untuk 
menjelaskan (explain) serentetan 
korelasi atau pengaruh antar variabel 
sebagai mana lazimnya dilakukan dalam 
penelitian dengan pendekatan kuantitatif. 
Oleh karena itu penelitian kualitatif 
sering disebut penelitian pemahaman 
(understanding) bukan penjelasan 
(explanation). Penelitian verifikatif 
merupakan penelitian yang diarahkan 
untuk menguji kebenaran dari suatu 
hipotesis yang dilaksanakan melalui 
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pengumpulan data di lapangan dan 
analisis kuantitatif. 
Sesuai dengan telaahan terhadap 
kajian konsep teori serta hasil-hasil 
penelitan sebelumnya maka variabel-
variabel dalam peneiltan ini ditetapkan 
sebagai berikut : Kompotensi berfungsi 
sebagai variabel bebas (independent 
variable) yang kemudian diberi notasi 
X1. Budaya Kerja berfungsi sebagai 
variabel bebas (independent variable) 
yang kemudian diberi notasi X2. 
Fasilitas Kerja berfungsi sebagai 
variabel bebas (independent variable) 
yang kemudian diberi notasi X3. Kinerja 
berfungsi sebagai variabel terikat 
(dependent variable) yang kemudian 
diberi notasi Y.  
Variabel dalam penelitian ini 
terdiri atas variabel bebas (independent 
variable) dan variabel terikat (dependent 
variable). Variabel bebas merupakan 
variabel yang besar kecilnya tidak 
dipengaruhi oleh variabel lain. Variabel 
terikat merupakan variabel yang besar 
kecilnya dipengaruhi oleh variabel 
bebas. Variabel bebas dalam penelitian 
ini adalah kompetensi dengan dimensi 
pengetahuan, keterampilan, kemampuan 
dan minat (Mathis & Jackson, 2012) 
budaya kerja dengan dimensi disiplin 
waktu, efisiensi, kerajinan, kerapihan, 
kesederhanaan, kejujuran, rasionalitas 
dan semangat kerja dan bersandar pada 
kekuatan sendiri (Magnis, 2003) dan 
fasilitas kerja dengan dimensi Sarana 
dan prasarana kerja, pemanfaatan, 
lingkungan kantor, lingkungan kerja dan 
ruangan kerja (Siagan, 2007) variabel 
terikat dalam penelitian ini adalah 
kinerja yang mengacu pada Peraturan 
Pemerintah No. 46 Tahun 2011. 
Pengumpulan data menggunakan 
kuisioner yang disebarkan secara 
langsung kepada pegawai. Sampel dalam 
penelitian ini sebanyak 71 orang yang 
merupakan pegawai di salah satu dinas 
pemerintahan di Kabupaten Bandung 
Barat.  
Terlebih dahuu dilakukan 
pengujian validitas. Suatu instrumen 
yang valid atau sahih memiliki validitas 
yang tinggi. Sebaliknya instrumen yang 
kurang berarti memiliki validitas rendah. 
Metode pengujian validitas ini 
menggunakan korelasi antar item.  
Realibilitas merupakan suatu ukuran 
yang menunjukkan bahwa suatu 
instrumen cukup dapat dipercaya untuk 
digunakan sebagai alat pengumpulan 
data. Realibilitas menunjukkan tingkat 
keterandalan suatu instrumen penelitian. 
Jika instrumen tersebut sudah baik, 
instrumen yang sudah dapat dipercaya, 
yang reliabel akan menghasilkan data 
yang dapat dipercaya. Pada penelitian ini 
reliabilitas dihitung dengan 
menggunakan metode alpha atau 
Cronbach’s alpha (α) dengan taraf 
signifikan pada tingkat kepercayaan 95 
persen atau taraf nyata  0,05.  
Data hasil penelitian yang 
diperoleh dengan instrumen yang valid 
dan reliabel selanjutnya dilakukan 
analisis data. Dalam penelitian ini 
analisis data kuantitatif dilakukan 
dengan pendekatan analisis jalur yang 
disesuaikan dengan pengujian hipotesis. 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Berdasarkan hasil pengumpulan 
data karakteristik responden dengan 
jenjang pendidikan yang banyak adalah 
setingkat S1 sebanyak 59,2 %, setingkat 
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Diploma 3 sebanyak 31 %, sedangkan 
setingkat Strata (S2) adalah 2,82 %. 
Dengan usia pegawai yang paling 
banyak pada kisaran usia antara 31-40 
tahun dengan prosentase sebesar 36,6%, 
sedangkan yang paling sedikit adalah 
>50 tahun dengan prosentase 7%.  
Didalam melakukan penelitian 
ini, penulis menggunakan instrumen 
berupa kuesioner terdiri dari variabel 
Kompetensi (15 item), Budaya Kerja (15 
item), Fasilitas Kerja (15 item), dan 
Kinerja Pegawai (15 item) pernyataan.  
Berdasarkan hasil pengujian validitas 
diketahui nilai korelasi antara 0,312 – 
0,806, sehingga instrument dinyatakan 
valid dengan nilai Cronbach Alpha 
antara 0,827 – 0,875. Dengan hasil 
tersebut dapat dikatakan bahwa 
instrument penelitian realibel karena 
diatas 0,70. 
Hasil perhitungan analisis jalur 




Gambar 1. Hasil Analisis Jalur 
 
Dari gambar 1 diatas dpat 
dikatkan bahwa hubungan antara 
variabel Kompetensi (X1) dengan 
Budaya Kerja (X2) didapat nilai sebesar 
0,464, sehingga apabila dikonsutasikan 
dengan tabel interpretasi nilai r 
(korelasi), sedangkan dengan Fasiilitas 
Kerja (X3) diperoleh nilai sebesar 0,541 
dan dengan Budaya Kerja (X2) sebesar 
0,659, nilai tersebut mempunyai tingkat 
hubungan yang sedang tetapi searah 
karena nilainya positif. Korelasi X1, X2  
dan X3 signifikan  karena angka 
signifikansi (0,00) lebih kecil dari pada 
0,05.  
Berdasarkan berdasarkan pada 
perhitungan diketahui variabel 
Kompetensi mempunyai pengaruh 
langsung sebesar 20 %, pengaruh tidak 
langsung melalui hubungannya Budaya 
Kerja dan Fasilitas Kerja dengan sebesar 
12 %, sehingga total pengaruhnya 
sebesar 31 %. Budaya mempunyai 
pengaruh langsung sebesar 4 %, 
pengaruh tidak langsung melalui 
hubungannya dengan Kompetensi 
sebesar 4 %, dan melalui fasilitas kerja 
sebesar 4%  sehingga total pengaruhnya 
sebesar 12 %. Fasilitas kerja memliki 
pengaruh langsung sebesar 10%, 
pengaruh tidak langsung melalui 
kopetensi sebesar 8%, melalui budaya 
kerja sebsar 4% sehingga total pengaruh 
fasilitas kerja sebesar 22%. Total 
pengaruh Kompetensi, Budaya Kerja dan 
Fasilitas Kerja terhadap Kinerja pegawai 
adalah sebesar 65 %, dan pengaruh 
variabel lain yang tidak diteliti dalam 
penelitian ini sebesar 35%. 
Dari hasil perhitungan koefisien 
diterminasi dilihat dari R Square  sebesar  
0,653. Sedangkan sisanya sebesar 0,347 
merupakan variabel epsilon yaitu 
variabel yang berpengaruh terhadap 
kenerja pegawai tetapi tidak diteliti 
dalam penelitian ini. 
Adanya pengaruh yang signifikan 
ini memperlihatkan adanya kesadaran 
dan kemauan yang kuat dari pegawai 
untuk selalu meningkatkan kompetensi, 
budaya kerja dan fasilitas kerjanya. 
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Kesadaran untuk meningkatkan 
kompetensi ini dalam rangkan untuk 
meningkatkan kinerja pegawai, dengan 
demikian akan mewujudkan hasil yang 
sesuai dengan yang direncanakan dan 
yang telah ditetapkan sebagai visi dan 
misi organisasi. 
Berpengaruhnya variabel 
kompetensi terhadap kinerja, hal ini 
menunjukkan bahwa adanya kesadaran 
pegawai untuk meningkatkan ilmu 
pengetahun, keterampilan, dan 
kemampuan dalam upaya meningkatkan 
kinerjanya. Dengan adanya peningkatan 
kinerja akan tercapainya tujuan 
penugasan yang sudah ditetapkan. 
Peningkatan kompetensi pegawai dapat 
dilakukan melalui pendidikan dan 
latihan, seminar-seminar, penataran, 
studi banding dan lain sebagainya. Hal 
ini dilakukan dalam upaya untuk 
meningkatkan pengetahuan, 
keterampilan, dan kemampuan pegawai 
tersebut. Hal ini sejalan dengan 
penelitian yang dilakukan oleh 
Machmud & Sidharta (2016), yang 
mengemukakan bahwa kompetensi yang 
dimiliki terdiri dari tiga komponen yaitu 
pengetahuan, keterampilan dan 
kemampuan yang merupakan intangible 
asset. 
Selain pengaruh kompetensi, 
budaya kerja juga ikut secara bersama-
sama mempengaruhi kinerja pegawai. 
Budaya kerja merupakan pandangan dan 
sikap seseorang terhadap pekerjaan. Para 
pegawai memandang pekerjaan sebagai 
tugas dan tanggung jawab yang 
dilakukan dengan sebaiknya-baiknya, 
sehingga peningkatan budaya kerja ini 
akan meningkatkan kinerja seseorang. 
Hasil penelitian sejalan dengan 
pernyataan Sethibe & Steyn (2016) 
budaya kerja merupakan suatu 
pandangan dan sikap seseorang terhadap 
pekerjaan. Kalau pandangan dan sikap 
tersebut melihat pekerjaan sebagai 
sesuatu yang luhur untuk eksistensi 
manusia, maka budaya kerja tersebut 
akan tinggi. Akan tetapi sebaliknya jika 
memandang pekerjaan sebagai sesuatu 
yang tidak berarti bagi kehidupan 
manusia, maka budaya kerja akan rendah 
demikian pula halnya di lingkungan 
organisasi. 
Fasilitas kerja secara bersama-
sama dengan variabel lain ikut 
mempengaruhi kinerja pegawai. Adanya 
kesadaran para pegawai dalam 
memanfaatkan fasilitas kerja secara 
optimal membuat pekerjaan yang 
ditugaskan dapat dilakukan sesuai 
dengan apa yang telah direncanakan. 
Fasilitas kerja merupakan ketersediaan 
sarana dan prasarana perkantoran, baik 
sarana fisik maupun non fisik. 
Ketersediaan sarana fisik yang berupa 
peralatan kantor dan pekerjaan dan 
teknologi merupakan hal yang sangat 
mendukung kelancaran pelaksanaan 
pekerjaan. Demikian juga sarana non 
fisik yang berupa lingkungan 
perkantoran, lingkungan kerja dan 
kenyamanan tempat bekerja merupakan 
bagian penting yang mendukung 
kelancaran pelaksanaan pekerjaan. Hal 
ini sejalan dengan pendapat Siagian 
(2007) yang mengemukakan bahwa 
pentingnya sarana dan prasarana kerja 
yang memadai perlu mendapatkan 
perhatian. Dedikasi, kemampuan kerja, 
keterampilan dan niat yang besar untuk 
mewujudkan prestasi kerja yang tinggi 
71 
Hendrawan,   
Pengaruh Kompetensi, Budaya kerja dan Fasilitas kerja terhadap kinerja Pegawai 
 
tidak akan besar manfaatnya tanpa 
sarana dan prasarana yang dibutuhkan. 
Variabel kompetensi, budaya 
kerja dan fasilitas kerja merupakan tiga 
variabel yang dominan dan secara 
bersama-sama serta berkorelasi 
mempengaruhi kinerja pegawai. Selain 
itu terdapat pengaruh faktor lain yang 
tidak diteliti dalam penelitian ini. Faktor-
faktor lain yang tidak diteliti tersebut 
antara lain dapat berupa, jenis kelamin, 
tingkat umur, sistim pembinaan karir, 
penegakan kedisiplinan dan lain-lain. 
 
KESIMPULAN  
Berdasarkan hasil penelitian dapat 
disimpulkan bahwa kompetensi, budaya 
kerja dan fasilitas kerja berpengaruh 
simultan terhadap kinerja pegawai, 
semakin meningkatnya kompetensi, 
budaya kerja dan fasilitas kerja, maka 
otomatis kinerja akan semakin 
meningkat, namun selain meningkatnya 
kompetensi, budaya kerja dan fasilitas 
kerja, masih banyak variabel lainnya 
yang mempengaruhi kinerja pegawai, 
seperti kompensasi, lingkungan kerja, 
iklim kerja, dan lainnya. 
Untuk meningkatkan kompetensi 
dapat dilakukan dengan cara memahami 
kemampuan dan keterampilan yang 
dimiliki oleh para pegawai, untuk itu 
peran pemimpin dengan memberikan 
pelatihan dan keterampilan kepada 
pegawai agar dapat memahami 
kemampuan dan keterampilan sesuai 
dengan pekerjaannya. Peningktan 
budaya kerja dapat dilakukan dengan 
cara melaksanakan tugas sesuai dengan 
SOP yang telah ditentukan hal tersebut 
dapat dicari solusinya, dengan 
memberikan pemahaman oleh pimpinan 
agar para pegawai mau melaksanakan 
tugasnya sesuai dengan SOP yang 
berlaku. Fasilitas Kerja dapat 
ditingkatkan dengan cara memberikan 
pelatihan untuk menguasai penggunaan 
alat-alat teknologi dalam bertugas. 
 
REFERENSI 
Anoraga, P. (2006). Psikologi Kerja. 
Jakarta. Rineka Cipta.  
Benbrahim, C. F., Sefiani, N., Meddaoui, 
A., & Reklaoui, K. (2017). 
Assessment of human resource 
competence and performance 
indicator. International Journal of 
Process Management and 
Benchmarking, 7(1), 20-37.  
Bortolini, R., & Forcada Matheu, N. 
(2018). Facility managers’ 
perceptions on building 
performance assessment. Frontiers 
of Engineering Management, 5(3), 
324-333.  
Do, T. T. (2018). How spirituality, 
climate and compensation affect 
job performance. Social 
Responsibility Journal, 14(2), 396-
409. https://doi.org/10.1108/SRJ-
05-2016-0086  
Huang, L.-C., Ahlstrom, D., Lee, A.Y.-
P., Chen, S.-Y., & Hsieh, M.-
J. (2016). High performance work 
systems, employee well-being, and 
job involvement: an empirical 




Foster, B., & Sidharta, I. (2019). Dasar-
Dasar Manajemen. Yogyakarta: 
Diandra Kreatif.  
Ling, F. Y., & Wong, D. M. (2016). 
Redesigning facility management 
operatives’ jobs to increase work 
outcomes. Journal of Facilities 
Management, 14(1), 50-
72 
Hendrawan,   




Machmud, S., & Sidharta, I. (2016). 
Entrepreneurial motivation and 
business performance of SMEs in 
the SUCI clothing center, 
Bandung, Indonesia. DLSU 
Business & Economics 
Review, 25(2), 63-78.  
Magnis, F.V. (2003). Menuju Etos 
Pekerjaan yang Bagaimana. 
Prisma. No. 11 Desember 2003. 
Jakarta. LP3ES.  
Małachowski, B., & Korytkowski, P. 
(2016). Competence-based 
performance model of multi-
skilled workers. Computers & 
Industrial Engineering, 91, 165-
177.  
Mathis, R. L,. & J.H. Jackson, J, H. 
(2012). Mananajemen Sumber 
Daya Manusia. Buku 2. Jakarta. 
Salemba Empat.  
Noe, H.G.W. 2002. Human Resources 
Manajement, Gaining to 
Competitive Advantage. 
International Edition. New York. 
Mc Graw-Hill Inc. USA.  
Potnuru, R. K. G., & Sahoo, C. K. 
(2016). HRD interventions, 
employee competencies and 
organizational effectiveness: an 
empirical study. European Journal 




Sethibe, T., & Steyn, R. (2016). 
Organizational climate, innovation 
and performance: A systematic 
review. Journal of 
Entrepreneurship and Innovation 




Siagian, S.P. (2007). Organisasi 
Kepemimpinan dan Prilaku 
Administrasi. Jakarta. Gunung 
Agung.  
 
 
